
































































































































































































































ので、 1 泊 2 日で全職場の人達と研修を
行い、一緒にどうやって働きやすい職場を
作っていくのかを考えました。自分たちか
ら業績が悪いことについての問題点を挙げ
て、まずそれを解決していくことが重要だ
よねということになり、いくつかの小グ
ループを作って職場改善運動を始めたとい
うことがありました。それはかなり上手く
いった例だと思います。誰かの 1 人のせ
いにしてその人を裁くだけでは、問題は解
決しない。根本的な問題は解決していない
わけですから、次の人も同じ事をやってし
まうでしょう。そのような事を思い出しま
した。それから、私の講演ではセクハラに
対してあまり申し上げられず、言い残した
ことがあります。相談窓口では、最初はセ
クハラの相談が多く、段々とパワハラの相
談が増えてきたけれど、最近また、今どき
こんなことをするのかと感じるようなセク
ハラの相談が増えてきている気がします。
これは、セクハラに対する教育があまり充
分でなくなってきた、という理由があるの
かなと思います。やはり、ジェンダーハラ
スメントに対する教育ということが全く行
われていない、女性が全く意識していない
場合、ジェンダーハラスメントを無意識に
許してしまっています。例えば、「女性が
そこまで言ってはいけない」とか、「拒否
してはいけない」など、そういう風土が出
来ていたらそれはセクハラを許してしまう
のです。ジェンダーの問題をきちんとやっ
ていくということが、そういうことも含め
て女性活躍推進にもつながっていくと思い
ます。その点を一貫してやっていかない
と、多くの男性にとって面倒くさく感じる
ことになります。女性対応というのは面倒
くさいことではなく、それが企業経営に
とって、女性が参画し十分に能力を発揮し
ていくことがどれほど有効なのか、一人ひ
とりの管理者が考えないといけないので
す。「こんなことを言ってはいけない」
「あんなことをやってはいけない」「彼女
がこんなことをしたらどうすべきか」と
いった話ではなく、「女性にいかに会社に
貢献してもらうか」ということを前提にし
て、その為にセクハラをなくしていく、
ジェンダーハラスメントをなくしていくと
いう視点を持たないと、ハラスメント対応
はなかなか難しいと思います。
柏木：ありがとうございました。
長見：講師の先生方のご講演について、もし
くは今のコメントの中での問題提議などに
ついて、皆さん方からのご質問・ご意見な
んでも結構ですので、ご発言をフロアから
お願いしたいと思います。いかがでしょう
か？
参加者1：先生方の貴重なお話ありがとうご
ざいます。私の職場で困っていることがあ
りまして、上司と部下に発達障害の方を抱
えております。上司の方は結構パワハラを
してしまうことが多く、それを自分では感
じられない方です。周りもどう改善したら
良いのかわからず、組織に相談しても、
「どうしたもんかねぇ」という感じになっ
ています。発達障害の方がパワハラの加害
者になり得る、加害者にもなり被害者にも
なると思うのですが、発達障害の職員への
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対応を、どのようにしたら良いか先生方に
伺いたく思います。よろしくお願いしま
す。
長見：花谷先生いかがですかね。
花谷：ご質問ありがとうございます。とても
難しい内容ですけれども、今のケースです
が、部下が発達障害で、その部下の起こす
問題に対して上司が感情的になっていると
いうシチュエーションからお答えしてよろ
しいですか？
参加者１：話したことが全然頭に入らないの
で、このようにしたら良いですよと言って
も、全く本人は聞き入れないので、職場で
改善して欲しいことが伝わらないのです。
できるだけ岡田先生が言われたように怒ら
ないように私は心がけているのですが、怒
らないと、ある意味こちらが感情を高ぶら
せないと本人に入っていかないというの
で、どうすれば良いのかわかりません。私
も感情でいくとパワハラみたいになってし
まうと思いますので、どうしたら良いかと
悩んでおります。
花谷：大変ご苦労をされているのだと思います
が、私は精神科医なので精神科医の立場で
お話しします。まず発達障害が疑われるなら
ば、どのような障害があるのかを明確にして
おくべきだと思います。それに沿った業務や
指示を与えるべきであって、例えば今の話だ
と、聞いた内容が頭の中で統合出来ないとい
うのであれば、見せて指導するとか、そのよ
うな形です。職員の障害の内容をより具体化
して、それは専門家の仕事になるのかもしれ
ませんが、その上で指導をしていくほうが、
感情的な指導よりは有効性が高いのではない
かと感じます。私の答えは合っていましたで
しょうか？
柏木：ありがとうございました。私も精神科
医で、先程、花谷先生が言われたように発
達障害の専門医療機関におりました。その
後労災病院で産業メンタルヘルスをやって
いた経験から言いますと、発達障害の方は
全般的には定型的なパターンの作業は非常
にコツコツ熟達される。しかし大きく分け
てみると 2 種類いらっしゃいます。発達
障害の特性だけが前に出てきて、言えば素
直にきちんと仕事をしてくれるタイプで
す。このタイプは生育歴というか、先程、
岡田先生もハラスメント加害者の人は、よ
くよく聞けばお母さんが厳しかったという
ようなお話をされていましたが、たしかに
発達障害の患者さんというのは子供時代す
ごく育てにくいというのは明らかです。し
かし、特性を理解してコツコツ育てると真
面目で素直な発達障害の良い部分が出る大
人になるわけです。ただその時に、親が我
慢できずに「いつまでやっているんだ」
と、もっときつい半ば虐待に近いようなこ
とを言ったりしても、できないことはでき
ないわけです。そうなると発達障害の上乗
せで何らかのパーソナリティ障害を重ねて
しまう人がいて、私が経験した発達障害で
ハラスメント加害者のある課長さんは最
初、「私は加害者ではない、きちんと教育
をしているのだ。話を聞いてくれ」と言う
ので、産業医として話を聞きました。そう
すると、だんだん生い立ちまで話してくれ
て、お母さんは良い学校・良い会社に入り
なさいと言っていましたと。本人も目標水
準・要求水準に応えようとして、コツコツ
と発達障害の特性を理解して頑張って生き
てきたのですが、なぜか満たされない。そ
んな時に若手のときは問題なかったらしい
ですが、上司になると、皆に対して「なん
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だ、こいつらは」と思ってしまい、気がつ
いたらすぐ怒るようになってしまったと
仰っていました。その話をされた時に、少
し脈略が飛んだように思ったのですが、
「本当に大変だったのですね。これまです
ごく頑張ってきたのですね」と、その上司
に言ったら、瞬間湯沸かし器の鬼の上司と
言われていた人ですけれど、鬼の目にも涙
というか、ボロボロと泣き出されました。
そして、「そうなのです。僕は頑張ってき
たのです」と仰って、私が「本当に頑張っ
てこられましたね」と言うと、「どうした
ら良いですか。もっと頑張りたいけれど、
どうしたら良いかわからない」と言われた
ので、「部下の人も認めてもらいたいので
すよ。出来る長所だけ褒めてあげたらどう
ですか」と言いました。そうしたら、上司
の方は「なるほど」という顔をされたの
で、そこから先はパーソナリティ障害のこ
とも念頭に入れながら、対応しました。特
に、「発達障害があるので、こうするのが
良いですよ」とメモにポイントを箇条書き
にして渡したら、すごく喜んでくれて、後
日別の方に聞いたら、その方はすっかり丸
くなったと言われていました。先程ご質問
のあった発達障害の上司という方は、どの
ようなタイプかはわかりかねますが、コツ
コツやる真面目なタイプで、相手の気持ち
も解らず爆発するという方には、単に発達
障害というよりは、何らかのパーソナリ
ティ障害が重なっているという理解の上
で、本人の背景、職場の背景を重視しなけ
ればいけないかと思います。本人の生い立
ちという背景もかなり重視して考えると解
決策が見つかるのではないかなと思いまし
た。個人的経験でエビデンスではないので
すが。
花谷：わかりやすいお話をありがとうござい
ました。教えて頂いてありがとうございま
す。
長見：他にご質問等はありますでしょうか。
参加者2：私は、労働と社会保障に関する
相談や教育活動をNPO法人でしておりま
す。労働相談をしておりますと、「元同僚
の人が上司になったとたんに暴言が多く
なった。どうしたら良いのでしょう」と相
談を受けることがあります。これは、ポス
トが人間を変えた典型的な事例と言えるこ
とだと思うのですが、どのようなアドバイ
スが可能でしょうか？もし何かございまし
たら教えていただきたいなと思います。
長見：ありがとうございます。それでは、岡
田先生お願いします。
岡田：その方には外部機関として関わるので
しょうか？
参加者2：はい。私の立場ではそうです。
岡田：その方は頑張ってしまっているのでは
ないかと思います。その場合はあまり外部
から言っても効果は薄いでしょう。一番影
響力があるのは、その上司ですよね。直接
上司に話せるのでしたら話して、頑張って
いる本人を認めさせるとか、そのような対
応が一番影響を与えるのではないかなと思
います。私共の行為者プログラムでは、必
ず上司から変化への期待を伝えてもらいま
す。変化した時に、それを肯定した関わり
をしてもらわないとなかなか変われないだ
ろうと思います。答えになっているかどう
かわかりませんが、日本人の場合は本当に
組織に忠実ですから、上司の評価を 1 番
気にします。だから、そこで頑張り過ぎ
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ちゃうということがあるような気がしま
す。
長見：それでは、最後にもうお一方お願いし
ます。
参加者3：本日は参考になりました。ありが
とうございます。まず内藤先生にお伺いし
たいことは、私が社員教育をする際にはパ
ワハラの定義を冒頭伝えるのですが、今回
円卓会議で「優位」という言葉が法律で
「優越」という言葉に変わっています。そ
の根拠をお伺いしたいです。また、岡田先
生にお聞きしたいのは、先ほど加害者に謝
らせるのは良くないと仰っていましたが、
客観的に見て明らかにハラスメントである
と会社が判断した場合においても、当事者
に謝らせる必要はないのかということと、
あるいは制裁規程まで与えるべきではない
のかということの2点です。時間が無い中
ですけれど、よろしくお願いしたいと思い
ます。
長見：内藤先生よろしくお願いします。
内藤：ご質問ありがとうございます。私も円
卓会議のワーキンググループの委員だった
のですが、その時に使った提議・概念は
おっしゃるとおり、「優位性」です。今回
は「優越」でしたね。そこに大きな違いは
ないかと思います。”power”という言葉を
日本語に変えただけだと思います。2011
年度の職場のいじめ嫌がらせ問題に関する
円卓会議で示されたことは、これは一般的
なパワハラといったとしても、これは岡田
先生の意図するところではないかもしれま
せんが、どうしても上司から部下への行為
と捉える傾向が強い。しかし実際には、部
下から上司へ、同僚間、といったものもあ
るということです。そういったところもパ
ワーハラスメントに含まれますという概念
整理をしました。そういうことで、パワー
ハラスメント政策は2011年度から走りは
じめて、一つの要素・要件として「優位
性」や「優越的な関係」という言葉を入れ
ています。色々な関係においてパワーハラ
スメントは成り立つということがわかるよ
うに、今回の法改正の前の審議会、その前
のパワハラ検討会、そしてより強くは国会
において、色々な関係におけるハラスメン
トがパワーハラスメントに含まれますよね
と言うことが何度も確認されました。と
いうのは、一つには今日SOGIハラの話を
しました。性的指向・性自認に関するハラ
スメントがパワハラに入るというのは、非
常に大きな意味があります。なぜかと言う
と、性的指向・性自認というのは、属性で
す。性別とか人種国籍とか障害といった属
性の一つです。LGBTの人だけじゃなくて
我々全員が持つものです。これに基づくハ
ラスメントを、今回パワハラの対象にした
ということは、LGBTの性的少数者の人と
そうでない人との間に優位性や優越性があ
ると整理をしたということです。つまり障
害のある人とない人の間には、ある種の優
越性が存在するというように置いているん
ですね。ですから、優位性や優越性のこと
を入れていますが、非常に広い範囲、さま
ざまなハラスメントとさまざまな関係で起
きるハラスメントと考えていただければい
いと思います。答えになっていないかもし
れませんが、そういうことでご理解いただ
ければ。ありがとうございます。
岡田：「謝る」ということについてです。状
況にもよるかもしれないのですが、私の感
覚としては職場も変えるなら良いと思いま
すけれど、同じ職場のままで謝らせて、そ
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の後上手くいくのかどうかですよね。その
ような色々な事を含めて解決策をどうする
か、謝らせることだけが目的ではないと思
います。そこを考えないといけない。つい
やりがちなのですが、「どっちが良いか。
どっちが悪いか」ということを論証しても
しょうがないし、それで謝って済む話では
ない、と思います。もしかしたら、謝るの
ではなく、「今までの自分自身のマネジメ
ントっていうのを変えていきます」など、
そういう言い方はあるかもしれないとは
思います。私が一番懸念しているのは、
「どっちが正しいか。正しくないか」と
ジャッジすることに一生懸命になってしま
うことです。それがまた新たな問題を生む
だろうし、管理者もそのようなことに拘り
過ぎているように思います。ほとんどの職
場の問題は、双方でうまく解決できるよう
な人間関係を作ることで解決するように思
います。ハラスメントゼロと言っている会
社がありますけれども、ありえないと思い
ます。「ハラスメントは起きるものだ。起
きたときに、どうやって自分たちの力で修
復していくか」と考えて、修復する力を作
る職場、そういう力を持つ職場を作ること
をゴールにしていったときに、「謝る」と
いうことが最適な手段とは言えないだろう
と思います。
長見：議論はつきないのですが時間が参りま
したので、本日のフォーラムのまとめをさ
せて頂きたいと思います。ハラスメント対
策というのは、義務化されたから取り組む
というような問題でもなく、労働者が安心
して健康に生産性高く働くために必須のも
のであるということと、それからこれに取
り組むことで職場風土の改善、さらには経
営の改善につながるものであるということ
は実感できました。また、ハラスメント問
題が事案化してしまったら、労働者・職
場・会社に取り返しのつかない大きな被害
が発生します。予防が何より重要だという
こと。それからハラスメントというのは、
職場環境の構造的な問題から発生している
ので、予防のためには管理監督者の教育・
職場コミュニケーション促進ということが
重要となるということと、更に本質的に
は、花谷先生のご講演にもありましたけれ
ども、経営者が会社の利益とともに、労働
者が豊かな人生を送るということを願っ
て、その理念が浸透するということで、労
働者がお互いに尊重し合う、そういう職場
風土が創出されることが求められるという
風に理解できました。本日のフォーラム
は、ハラスメントの本質を理解して予防対
策として具体的な方法を検討するもので、
先生方のご講演はソリューションとして示
唆に富むものでありました。ぜひ、明日か
らの皆様の活動に、とりわけ働きやすく生
産性の高い会社づくりに活かしていただけ
れば幸いです。演者の先生方、フロアの皆
様方どうもありがとうございました。
 （報告者：段朋子）
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